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В статье особое внимание уделяется рассмотрению сущности и осо-
бенностей развития института наставничества в рамках среднего 
профессионального и высшего образования. Рассматривается труд на-
ставника и консультантов в рамках адаптационных процессов. Авто-
ры представили анализ функционирования института наставничества 
в процессе организации различных видов студенческой практики.
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В английском языке слово «mentor» означает «наставник, 
мудрый советчик, пользующийся всеобщим доверием». На-
ставничество — это один из способов обучения кадров на рабо-
чем месте, акцент в котором сделан именно на практическую 
составляющую процесса. В процессе наставничества более 
опытный и квалифицированный сотрудник организации обу-
чает нового работника, передает ему все знания и навыки, не-
обходимые для дальнейшего эффективного выполнения про-
фессиональных обязанностей. Наставничество направлено 
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на развитие прикладных профессиональных компетенций че-
ловека и адресовано специалистам линейного звена. Особого 
внимания заслуживает обучение персонала на рабочем месте. 
Это является важным звеном корпоративной системы разви-
тия персонала, поскольку представляет собой один из наибо-
лее эффективных методов.
В качестве особенности деятельности наставников сегод-
ня стоит рассматривать не только включение в профессио-
нальную деятельность — выполнение определенного круга 
должностных обязанностей, но и принятие корпоративной 
культуры конкретной организации. Таким образом, институт 
наставничества сегодня играет и существенную роль в адапта-
ционных процессах.
Сегодня труд наставника и консультантов широко исполь-
зуется не только в рамках адаптационных процессов, а также 
в обязательном элементе получения среднего профессиональ-
ного и высшего образования в рамках организации различных 
видов практик. «Наставники — это люди, которые посред-
ством своих действий и своей работы помогают другим людям 
реализовывать свой потенциал» [1]. Консультант все свои спо-
собности направляет на обучение и вдохновение тех, чьим на-
ставником он является. Итак, если наставник делает акцент на 
передачу личного опыта, и это является главной его задачей, 
то для консультанта главная задача — это решить проблему, 
а именно дать совет или расписать план конкретных действий 
для решения поставленного вопроса.
Исследовать институт наставничества можно с различных 
позиций. Рассмотрим особенности реализации проекта «На-
ставничество» на предприятиях НП «Ассоциация Уралпище-
пром», внедренного в период с 2011 г. Цель данного проекта 
была определена как разработка и внедрение на предприятии 
системы наставничества — действий по адаптации новых со-
трудников первичного уровня к профессиональной деятельно-
сти и стажировке на новых рабочих местах. В данном случае 
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деятельность Ресурсного центра ГБОУ СПО СО «Екатерин-
бургский экономико-технологический колледж» (директор 
Вертиль В. В.) [2] по праву является инновационной.
Разработанные Ресурсным центром программы «Про-
фессиональный выбор», Положение о работе Совета по на-
ставничеству и деятельность Многофункционального центра 
прикладных квалификаций способствуют развитию проекта 
«Наставничество», который включает в себя профессиональ-
ное самоопределение студентов и выпускников, а также их 
социализацию. В качестве возможных результатов были из-
начально обозначены следующие моменты: снижение сроков 
адаптации новых сотрудников (в т. ч. выпускников колледжа) 
на предприятии; снижение текучести персонала; снижение за-
трат на дополнительное обучение новых сотрудников; реали-
зация новых механизмов стимулирования сотрудников пред-
приятия.
В работе наставников авторы проекта выделяют пять стадий 
обучения, такие как «Я расскажу, а ты послушай», «Я покажу, 
а ты посмотри», «Сделаем вместе», «Сделай сам, а я подскажу», 
«Сделай сам и расскажи, что ты сделал». В качестве основных 
критериев выбора наставников обозначены следующие мо-
менты: соответствие квалификационным требованиям, соот-
ветствие показателям результативности труда; соответствие 
требованиям к личностным качествам; наличие высокоразви-
тых профессиональных навыков; личные мотивы к наставни-
честву. В проекте приняли участие около 8000 стажеров, кото-
рые прошли адаптацию на 20 предприятиях при эффективном 
содействии 600 наставников. В результате реализации проекта 
срок адаптации выпускников колледжа на рабочем месте со-
кратился с 1 года до 4 месяцев; текучесть кадров выпускников 
колледжа в первый год работы уменьшилась на 33 %.
Работа наставника в органах власти отличается от деятель-
ности наставника на промышленном предприятии. При ра-
боте в органах власти ошибка, допущенная муниципальным 
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или государственным служащим, может оказать негативные 
воздействия на большие группы людей, но многоступенчатый 
контроль позволяет снизить данный риск. На производствен-
ном предприятии последствия некачественно выполняемой 
работы мы можем наблюдать намного быстрее. Следствием 
ошибки может стать не только брак выпускаемой продукции, 
но и опасность для жизни.
Не менее важным является анализ функционирования ин-
ститута наставничества в процессе организации на основе со-
вместных договоров между предприятиями / органами власти 
и образовательными организациями высшего образования 
различных видов студенческой практики. В рамках изучения 
данного аспекта наставничества авторами статьи было прове-
дено пилотажное исследование среди студентов образователь-
ных организаций высшего образования города Екатеринбурга 
(УрФУ-ИГУП, МЧС, УрГСУ, РГППУ, УрФУ). Результаты ис-
следования показали, что у всех студентов в период прохож-
дения практики был наставник. Все студенты из Института 
государственного управления и предпринимательства УрФУ 
(кафедра государственного и муниципального управления) де-
монстрируют высокий уровень заинтересованности наставни-
ков в качественном выполнении поручений студентом-прак-
тикантом. Наставники осознают значимость и необходимость 
своей деятельности и оказывали студентам помощь и поддерж-
ку при реализации индивидуального плана и осуществлении 
повседневной деятельности. Аналогичной ситуации студенты 
иных образовательных организаций высшего образования не 
демонстрируют.
Около 70 % респондентов отмечали, что наставник снача-
ла определял задачу, затем объяснял, как надо ее выполнить, 
а по факту выполнения совместно с практикантом анализиро-
валось качество. 22,5 % респондентов утверждают, что просто 
получали задания и самостоятельно их выполняли. Отвечая 
на вопрос: «Как часто наставник с Вами общался?», чуть ме-
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нее половины опрошенных студентов ответили, что наставник 
общался не часто, а только либо в начале рабочего дня, либо 
время от времени в течение дня. 58 % респондентов оценивают 
работу наставника на «отлично»; 28 % — на оценку «хорошо», 
5 % — на оценку «удовлетворительно». Проведя сравнитель-
ный анализ работы наставников, можно говорить о том, что 
большой объем ежедневной работы отрицательно влияет на 
выполнение дополнительных обязанностей.
Полученные предварительно результаты подтверждают ак-
туальность и значимость изучения сформированности инсти-
тута наставничества на различных предприятиях, уровень вли-
яния на адаптационные процессы и закрепление на рабочих 
местах молодых специалистов, а также важность исследования 
для получения качественного профессионального и высшего 
образования. Стоит подчеркнуть, что сегодня значительная 
часть молодежи, находясь еще на студенческой скамье, заду-
мывается о будущем трудоустройстве [3]. Качественно орга-
низованная практика в рамках учебного процесса позволяет 
студентам продемонстрировать свои профессиональные и лич-
ностные качества, заинтересовать работодателя, а в отдельных 
случаях и получить предложение о приеме на работу [4].
В заключении хотелось бы обратить внимание на то, что 
метод наставничества уже на протяжении многих лет и по на-
стоящее время является одним из наиболее востребованных 
методов обучения и развития персонала, как в России, так и за 
рубежом. При должной поддержке руководства наставниче-
ство может давать высокий образовательный эффект при ми-
нимальных затратах.
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